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Sammanfattning 
Det finns olika teorier och empiriska studier som försöker svara på frågan varför det finns 
färre kvinnor i ledande befattningar. Vi gjorde ett experiment för att ta reda på om människor 
värderar en persons egenskaper eller könet i sig vid skattning om han eller hon är en god 
ledare. Vi testade även om det finns en skillnad i hur män och kvinnor uppfattar detta. 
Tidigare forskning har haft varierande resultat, vilket gjorde oss intresserade av att ta reda på 
om det finns en kombination av vad tidigare studier har kommit fram till och även lägga till 
variabeln deltagarens kön.  
Vi använde fyra texter med olika kombinationer av våra oberoende variabler för att se om 
deltagarna skattade, annars identiska situationer, på olika sätt. Våra resultat visade 
signifikanta interaktioner mellan kvinnliga och manliga egenskaper och kön på deltagarna. 
Män föredrog en ledare med manliga egenskaper och kvinnor föredrog en person med 
kvinnliga egenskaper som deras ledare. Vi såg också att namnet (kvinnligt eller manligt) i en 
ledare kan vara avgörande för hur de blir dömda och hur detta kan vara ett skäl till varför 
kvinnor inte har höga chefspositioner som män.  
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Abstract 
There are various theories and empirical studies that try to answer the question why there are 
fewer women in managerial positions. We did an experiment to find out whether people value 
a person’s traits or gender in deciding if he or she is a good leader. We also tested if there is a 
difference in how men and women perceive this. Previous research has had varying results, 
which made us interested in finding out if there is a combination of what previous studies 
have come up with and also add the variable of the participant’s gender.  
 
We used four texts with different combinations of our independent variables to see if the 
participants estimated, otherwise identical situations, in different ways. Our results showed 
significant interactions between female and male characteristics and gender of participants.  
 
Men preferred a leader with male personality traits and women preferred a person with female 
traits as their leader. We saw as well that the name (female or male) of a leader can be crucial 
in how they are being judged and how this may be one reasons to why women do not possess 
high managerial positions as often as men.  
 
 
 
Keywords: gender stereotype, leadership, gender, sex, agentic and communal traits. 
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Introduktion 
Inledning 
Kvinnor är fortfarande underrepresenterade på högre positioner. På börsnoterade företag finns 
det fler verkställande direktörer som heter Johan än vad det finns kvinnor i motsvarande 
position enligt rapporten ”Två steg framåt, ett steg tillbaka” från stiftelsen AllBright (2013). 
Tidigare forskning visar på att det finns typiskt kvinnliga respektive manliga ledaregenskaper 
och att människor tenderar att vara mer negativa när en kvinna besitter manliga egenskaper än 
tvärtom (Eagly & Karau, 2002; Ryan & Haslam, 2005). Genom att utföra ett experiment vill 
vi i vår uppsats se hur olika faktorer påverkar uppfattningen om kvinnliga respektive manliga 
ledare. Vi kommer bland annat se om det finns skillnader i människors uppfattning om 
kvinnor och mäns olika ledarskapsstilar på chefspositioner samt se om mäns ledarstilar skattas 
högre än kvinnors och om både kvinnor och män delar denna uppfattning.   
Teori och tidigare forskning 
Social role theory. Tidigare teori har visat att människor tilldelar män och kvinnor 
manliga eller kvinnliga egenskaper efter sociala förväntningar. Eagly kom 1987 upp med 
Social role theory. Denna teori tar upp hur beteenden och då framförallt könsstereotyper kan 
tolkas utifrån sociala roller och rollernas förväntningar. En kvinna ska besitta typiskt 
kvinnliga egenskaper och en man manliga egenskaper. Eagly delade upp uppfattningarna om 
könsstereotyper i två dimensioner: kommunala och agentiska egenskaper. Kommunala 
egenskaper beskrevs som exempelvis vänliga, osjälviska, stödjande, lyhörda och kopplas mer 
till kvinnliga egenskaper än manliga. Agentiska egenskaper beskrevs bland annat som 
oberoende, kompetent, dominant med flera. Dessa egenskaper kopplas oftare till män. (Ibid, 
1987) 
Kongruens med könsroll. Eagly och Karau (2002) byggde vidare på Social role 
theory med Role congruity theory om fördomar mot kvinnliga ledare. Författarna menade att 
könsstereotyper kunde ses som kongruenta, det vill säga överensstämmande, eller 
inkongruenta med ledarrollen. Grupper och individer som hade fler likheter med en 
ledarstereotyp bedömdes mer positivt än grupper och individer som skiljde sig från 
ledarstereotypen. Agentiska (manliga) egenskaper uppfattades i högre grad som mer typiska 
drag hos en framgångsrik ledare än kommunala (kvinnliga) egenskaper. Om en ledarroll 
definierades av agentiska egenskaper så ökade inkongruensen mellan ledar- och kvinnorollen. 
Definierades dock ledarrollen mer könsneutralt så ökade detta kongruensen mellan ledare- 
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och kvinnoroll jämfört med vid agentiska egenskaper och tendensen att se på kvinnor som det 
svagare könet tenderade att försvinna. Kvinnor och män hade alltså samma förutsättningar vid 
könsneutrala egenskaper. Eagly och Karau (2002) menade att negativa uppfattningar mot 
kvinnliga ledare orsakades av att den kvinnliga könsstereotypen (kommunala) skiljde sig från 
ledarstereotypen. Uppstod en inkongruens mellan den stereotypiska kvinnliga könsrollen och 
ledarrollen så uppkom två typer av fördomar; kvinnor sågs som mindre lämpade än män i 
potentiella ledarställningar men också: när kvinnliga och manliga ledare i lika hög grad levde 
upp till kraven på hur en ledare förväntades bete sig värderades kvinnornas beteende mer 
negativt än männens. Detta eftersom kvinnorna bröt mot sin könsroll vilket ledde till att det 
blev svårare för kvinnor att bli framgångsrika ledare (Eagly & Karau, 2002). Bass (1990) 
lyfter problematiken med detta när hon poängterar den dubbla bestraffningen kvinnor stöter 
på gällande vilken könsroll de ska “ta på sig”. Som ledare förväntas kvinnan besitta typiskt 
manliga egenskaper, men det betyder att den kvinnliga rollen och dess typiska beteenden 
försvinner. Något som inte uppskattas och den kvinnliga chefen anses istället vara kall (Ibid, 
1990). 
Kvinnliga ledare bedöms hårdare. Det finns mycket forskning om hur kvinnliga 
ledare och kvinnliga ledaregenskaper blir hårdare dömda på chefspositioner. I artikeln Hard 
won and easily lost: The fragile status of leaders in gender-stereotype-incongruent 
occupations skriven av Brescoll, Dawson och Uhlmann (2010) genomfördes en studie om 
kvinnor och män med könsöverstämmande och könsmotsägande egenskaper som begår ett 
likvärdigt misstag. Studien gick ut på att jämföra en ledare med könsöverstämmande 
ledaregenskaper med en ledare som besatt könsmotsägande egenskaper i ett yrke, som 
antingen var könsöverstämmande eller ej könsöverstämmande, för att sedan se hur de 
bedömdes efter att ha begått ett misstag. Exempelvis en manlig polischef, 
könsöverstämmande egenskaper i ett könsöverstämmande yrke, som begår misstaget att 
skicka ut för få poliser vid en protest jämfördes med en kvinnlig polischef, könsmotsägande 
egenskaper i ett könsmotsägande yrke som begick samma misstag. Resultaten visade att ett 
misstag som begicks av en individ i ett motsägande könsstereotypiskt yrke blev mer 
förödande än för den individ som begick ett likvärdigt misstag i ett könsstereotypiskt 
överensstämmande yrke. Störst nederlag blev det framförallt för kvinnor som dömdes 
betydligt hårdare än män. Författarna drog då slutsatsen att den status som individer, i yrken 
som inte matchar dem könsstereotypiskt, uppnått är svår att ernå men också väldigt bräcklig 
och sårbar. Brescoll et al. (2010) resultat är något som får stöd från flera håll då studier har 
visat att människor vill att en individ ska matcha könsstereotypiska egenskaper för att få en så 
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bra bedömning som möjligt. Det finns annars en tendens att värdera kvinnliga ledare sämre än 
manliga om dessa intog en stereotypisk motsägande roll, det vill säga en maskulin stil (Eagly, 
Karau & Makhijani, 1995; Eagly & Karau, 2002; Eagly, Makjihani & Klonsky 1992).   
Förklaringar och förhållningssätt till kvinnor i chefspositioner. Brescoll et al. 
(2010) menar att den negativa inställningen till just kvinnliga ledare med motsägande 
könsstereotypiska egenskaper frodas på tvetydighet och inte diskriminering. Då ledaren med 
könsmotsägande egenskaper begår ett misstag skapar detta en tvetydighet hos 
undersökningsdeltagaren som ifrågasätter ledarens kompetens och värderar denna ledares 
status sämre än den med könsöverstämmande ledaregenskaper. Gutek och Cohen (1987) går i 
liknande fotspår men menar att män kan känna sig hotade av kvinnor med kvinnliga 
ledaregenskaper i en chefsposition och har därför en negativ inställning till dessa och skattar 
dem sämre. Eagly (1987) förklarar problemet med hjälp av sin Social role theory där hon 
pekar på hur könsstereotyper uppkommer med hjälp av sociala roller, och förväntningarna på 
dessa, styr hur vi ser på problemet.  Det finns även de, bland annat Hogue Werhane & 
Painter-Morland, (2011) som menar att situationen är kontraproduktiv; de kvinnor som blivit 
framgångsrika har inte lyssnat på andras råd utan istället gått sina egna vägar. 
Deltagarens eget kön och syn på könsstereotyper. Som nämnt ovan finns det 
mycket tidigare forskning och teorier om hur kvinnor bedöms hårdare än män (Eagly, 1987; 
Brescoll et al, 2010). Hur undersökningsdeltagares eget kön påverkar bedömningen av 
könsstereotyper finns det väldigt lite forskning om och den som finns är inte enig. Swim kom 
1994 fram till att både mäns och kvinnors syn på könsstereotyper stämde överens med deras 
egna självbedömningar. Exempelvis en kvinnlig undersökningsdeltagare skattar sig själv 
snarlikt med hur hon skattar en kvinnlig könsstereotyp och att detsamma kan sägas om män. 
Spence och Buckner (2000) drar andra slutsatser. De fick i sin studie fram att korrelationen 
mellan självskattningar och könsstereotyper är minimal. De menar på att kvinnor med hjälp 
av samhällsförändringar har utvecklat mer agentiska-artade egenskaper och därmed även mer 
stereotypiskt manliga självuppfattningar. Martin (1987) håller med både Swim (1994) och 
Spence och Buckner (2000) när hon i sin studie menade på att könsstereotyper och 
människors självskattningar varierar. I vissa stunder stämde könsstereotyper och 
självskattning överens, ibland var könsstereotyperna överdrivna och ibland skattades de lägre 
än självbedömningarna (Ibid, 1987). 
Ledaren och dennes egenskaper. När det kommer till hur man bedömer ledare och 
dennes egenskaper finns det tidigare forskning av Fogelberg Eriksson från 2005. Hon gjorde 
en undersökning och listade uppskattade ledaregenskaper. De mest önskvärda egenskaperna 
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var bland annat lyhörd, stödjande och förstående. Ord som av Eagly (1987) klassades som 
kommunala (kvinnliga) egenskaper. 
Annan forskning om ledare och dennes egenskaper visar på att könen generellt sett är 
lika effektiva. Dock bedöms kvinnor, återigen, mer negativt än män (Sutton & More, 1985). 
Man har även fått resultat som pekar mot att män hellre vill ha en manlig chef än en kvinnlig. 
Även här utgick man från att könen är lika effektiva och nyttiga för organisationen (Gallup, 
1990; Rubner, 1991; Simon & Landis 1989). 
Hogue Werhane och Painter-Morland (2011) menar att kvinnor som beskrivs som 
kvinnliga i sin ledarstil har fler kvinnliga anhängare än kvinnor med mer manliga egenskaper 
i sitt ledarskap. Det finns många tillfällen då det kvinnliga ledarskapet har visat sig vara mer 
effektivt än manligt. Vid exempelvis överlämningar av arbeten innebär den kvinnliga 
ledarstilen att fler inkluderats och gjort dessa mer engagerade vilket lett till en smidigare 
övergång. När man inkluderar fler personer som redan har kunskap i ämnet kan ses som 
tidseffektivt. Viktigt är dock att se att alla människor inte trivs i den typen av ledarskap. Vissa 
människor arbetar bättre med att få tydliga order och behöver inte känna engagemang för att 
göra ett bra jobb. (Ibid, 2011) 
Syfte 
Könsstereotyper är ett ständigt aktuellt ämne på vägen till ett mer jämställt samhälle. Tidigare 
forskning har visat att det finns typiskt kvinnliga respektive manliga egenskaper och att 
individer tenderar att vara mer negativa när en kvinna besitter manliga ledaregenskaper än när 
det är en man som besitter kvinnliga ledaregenskaper. Forskning har även visat att 
ledaregenskaper som klassas mer kvinnliga uppskattas minst lika mycket som de 
ledaregenskaper som anses vara manliga. Detta bidrar till en förvirring i varför forskning om 
människors uppfattning om kvinnliga chefer ser ut som den gör och varför det finns många 
fler manliga chefer. Vi undrar om det är egenskaperna en person besitter eller om det är 
namnet och därmed könet på personen i fråga som är avgörande för människors skattning. Vi 
vill i vår undersökning ta reda på om det finns skillnader i kvinnors och mäns uppfattning om 
detta genom att lägga till ytterligare en variabel: deltagarens egna kön. Vi vill se om det finns 
en skillnad i hur män och kvinnor skattar olika variabler både utifrån personens egenskaper 
men också se om personens namn, det vill säga könet på ledaren, har en betydande roll. Vi 
vill ta reda på om män anses vara mer effektiva, professionella och förtroendeingivande 
(könsneutrala ledaregenskaper) än kvinnor. Genom ett experiment vill vi se om och i sådana 
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fall vad det är som skiljer kvinnors och mäns uppfattning åt; är det egenskaper eller könet i 
sig? 
Frågeställning 
Då vi i vår uppsats ska titta på ledarskap och könsstereotyper, för att se om vårt resultat blir i 
enighet med tidigare forskning, är vår frågeställning följande:  
Hur påverkar könsstereotypiska egenskaper uppfattningar om en ledare och dennes 
effektivitet, professionalitet och förtroende, finns det någon skillnad mellan kvinnor och mäns 
uppfattning om detta och spelar det någon roll om personen som skattas är en kvinna eller 
man? 
 
Hypoteser 
Efter att ha läst tidigare forskning har vi formulerat fem hypoteser. De fyra första hypoteserna 
har vi för att se om det finns interaktioner. H1, H3 och H4 har samma utgångspunkt men det 
som skiljer dem åt är vilken beroende variabel som mäts. H2 skiljer sig från H1, H3 och H4 i 
form av att namnet på personen som skattas läggs till som en oberoende variabel. H5 är 
formulerade för att se om och var det finns huvudeffekter.  
H1: Kvinnor skattar kvinnliga egenskaper som mer professionella än manliga 
egenskaper och män skattar manliga egenskaper som mer professionella än kvinnliga 
egenskaper. 
H2: Kvinnor och män skattar professionalitet olika högt beroende på om en man 
besitter manliga eller kvinnliga ledaregenskaper samt om en kvinna besitter manliga 
respektive kvinnliga egenskaper.  
H3: Kvinnor skattar kvinnliga egenskaper som mer förtroendeingivande än manliga 
egenskaper och män skattar manliga egenskaper som mer förtroendeingivande än kvinnliga.  
H4: Kvinnor skattar kvinnliga egenskaper som mer effektiva än manliga egenskaper 
och män skattar manliga egenskaper som mer effektiva än kvinnliga.  
H5: Det finns en huvudeffekt av manliga/kvinnliga egenskaper i samtliga beroende 
variabler.  
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Metod 
Deltagare  
Då vi använde oss av en 2 x 2 x 2 faktoriell design med fyra olika betingelser samt 
deltagarens eget kön, krävdes det minst 160 deltagare, 40 per enkät. I vår studie deltog totalt 
182 personer varav 83 kvinnor och 99 män. Medelåldern för undersökningsdeltagarna var 
36,03 år. Urvalet var ett bekvämlighetsurval. Datainsamlingen skedde på Eden och i AF-
borgen i Lund samt genom medier så som Facebook och mail. På Eden och AF-borgen 
tillfrågades personer som befann sig i byggnadernas café samt personer som satt vid bord och 
studerade. Genom Facebook och mail försökte vi få en bra spridning i urvalet gällande kön, 
ålder, geografisk spridning, sysselsättning och etnicitet. Många bosatta i Sverige, men även en 
del utlandssvenskar besvarade enkäten. Deltagarna fick ingen kompensation för sin 
medverkan. 
Instrument  
För att göra experimentet möjligt använde vi oss av artiklar för att formulera enkäten samt 
papper och penna för de deltagarna som vi fysiskt frågade och mail för övriga. När vi 
designade enkäten gjorde vi medvetet det möjligt att svara på ett enkelt sätt även vid 
mailkontakt. De beroende variablerna som vi i huvudsak ville mäta var professionalitet, 
förtroende samt effektivitet. 
Design  
Till vår uppsats valde vi en 2 x 2 x 2 faktoriell design. De variabler vi manipulerade var; 
manliga eller kvinnliga ledaregenskaper samt kön på personen i texten (man eller kvinna). 
Dessutom lades deltagarens eget kön till som en faktor. 
Procedur  
Till att börja med utformade vi fyra enkäter. Samtliga enkäter hade samma utgångsscenario; 
en rapport ska lämnas in och ansvaret ligger på en specifik person att få det gjort. Vad som 
skiljer texterna åt var könet på personen med ansvar samt dennes tillvägagångssätt; 
stereotypiska manliga eller kvinnliga ledaregenskaper. Dessa egenskaper hämtade vi från 
Eagly (1987). Sju av egenskaperna var agentiska (målmedveten, dominant, tydlig med flera) 
och sex stycken egenskaper hade kommunal karaktär (stödjande, coachande, lyhörd med 
flera). Vi hade även tre neutrala egenskaper (professionell, effektiv och förtroendeingivande) 
som Fogelberg Eriksson tagit fram i en avhandling år 2005.  
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I vår enkät använde vi oss av två svenska namn; Peter och Karin. Texterna såg ut som 
följande:  
Peter leder en kommunikationsgrupp som har i uppgift att lämna in en rapport till 
informationsavdelningen. Deadline var för två dagar sedan. Trots upprepade påminnelser 
från Peter så levereras inte rapporten.  
Peter får nog och måste lösa problemet då han är den som är högst ansvarig för 
projektet.  
På ett självsäkert sätt tar Peter upp problemet för sin grupp. Han berättar varför det 
är viktigt att få projektet klart i tid. Han använder sig av sina tidigare erfarenheter som 
gruppchef för att få gruppen att förstå vikten av problemet och förklarar konsekvenserna av 
att inte lämna in i tid. Gruppen berättar att de varit väldigt stressade och förklarar att 
misstaget beror på det. Peter hör vad de säger men viker sig inte och tar beslutet att 
medarbetare Kim ska få i uppgift att sammanställa den slutgiltiga rapporten och att detta ska 
lämnas in i slutet av dagen.  
Ovanstående text finns även med namnet Karin istället för Peter.  
 
Karin leder en kommunikationsgrupp som har i uppgift att lämna in en rapport till 
informationsavdelningen. Deadline var för två dagar sedan. Trots upprepade påminnelser 
från Karin så levereras inte rapporten.  
Karin känner att hon måste lösa problemet då hon är den som är högst ansvarig för 
projektet. 
Hon börjar med att sätta sig ner för att prata om problemet med projektgruppen. Hon 
lyssnar på gruppen och stöttar dem när dem säger att de varit väldigt stressade och därför 
gjort misstaget med projektet. Karin förstår och föreslår några förbättringspunkter på 
samarbetet och att gruppen lämnar in projektet i slutet av veckan. 
Ovanstående text finns även med namnet Peter istället för Karin. 
 
Med hjälp av skattningsfrågor i form av beskrivande ord utifrån den givna situationen ville vi 
få fram om det fanns en statistisk signifikant skillnad mellan hur olika kön uppfattades samt 
om deltagarens kön skulle påverka resultatet. Utöver att be deltagarna att skatta de olika orden 
ville vi även att de fyllde i sitt eget kön.  
Vi började vår insamling genom att fråga studenter som satt på Eden samt i AF-borgen 
i Lund och bad dem hjälpa oss med att fylla i vår enkät. Vi gav inga muntliga instruktioner 
utan förlitade oss på den beskrivningen vi hade med i början av enkäten. Vi testade detta först 
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genom att använda oss av åtta personer i ett pilottest. Då pilottestet inte visade på förvirring 
eller missförstånd valde vi att använda dessa deltagare i den fortsatta och slutgiltiga 
enkätinsamlingen. 
I och med att vi gjorde ett experiment var det viktigt att deltagarna inte fick reda på att 
vi hade mer än en text då vi inte ville riskera att göra dem misstänksamma och övertänka sina 
svar. Genom att använda oss av flera variabler tänkte vi att det inte skulle vara uppenbart vad 
det var vi sökte efter och därmed få en mindre effekt av social önskvärdhet. 
 
Operationaliseringar  
Vår uppsats tar löpande upp begreppet könsstereotyp. Nationalencyklopedin (2014) definierar 
begreppet som “förenklad, ofta allmänt omfattad föreställning om utmärkande egenskaper hos 
alla som tillhör en viss grupp t.ex. [...] kön, också en där man själv ingår”. 
Nationalencyklopedin tar även upp hur stereotypen påverkar den syn man har av en individ ur 
en viss grupp utan att närmre pröva om detta är korrekt men samt hur stereotyperna ofta 
bidrar till att bevara fördomar och attityder. Detta är vår utgångspunkt i användandet av ordet 
könsstereotyp.  
Namnen Peter och Karin symboliserar, i vår uppsats, en typisk man och en typisk 
kvinna. Vi valde två vanliga svenska namn då vi inte ville att namnen skulle bli ytterligare en 
variabel där etnicitet och andra värderingar blir en påverkande faktor. Både Peter och Karin 
befinner sig på Statistiska centralbyråns lista över de tio mest populära svenska namnen 2012 
och 2013 (Statistiska centralbyrån [SCB], 2014). Varför vi har valt att ha med ett kvinnonamn 
och ett mansnamn är för att se om namnet på en person som hanterar en situation har någon 
påverkan på hur denne bedöms.       
För att kunna se om det finns skillnader mellan hur kvinnor och män bedömer 
människor har deltagarnas egna kön en stor betydelse för vårt resultat. Deltagarna fick 
möjlighet att fylla i vilket kön de tyckte att de hade, juridiskt eller inte, vilket resulterade i 83 
kvinnor samt 99 män.  När vi i vår uppsats talar om deltagarens kön har vi ovanstående 
mätning som utgångspunkt.  
Uppsatsen behandlar manliga, kvinnliga och neutrala egenskaper upprepade gånger 
och vi har hittat stöd för dessa från Eagly (1987) samt Fogelberg Eriksson (2005). Kvinnliga, 
även kallat kommunala, egenskaper innefattar bland annat stödjande, lyhörd, förstående och 
coachande. Manliga, går även under namnet agentiska, egenskaper inkluderar attribut såsom 
målmedveten, dominant, tydlig och kompetent. Neutrala egenskaper innebär karaktärsdrag 
som inte förknippas med varken kvinnor eller män, i vårt fall har vi fokuserat på professionell, 
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effektiv samt förtroendeingivande. Genom att ha erkända neutrala egenskaper som beroende 
variabler så hoppas vi minimera risken för confounders. 
 
Dataanalys  
Vi använde oss av programmet SPSS för att analysera vår data. Vi använde oss av tre separata 
trevägs oberoende variansanalyser, en för respektive beroende variabel, för att få fram 
resultat. De beroende variablerna varierade i effektiv, förtroendeingivande samt professionell 
medan de oberoende var konstanta och bestod av kvinnliga/manliga egenskaper, deltagarens 
kön samt namnen Peter och Karin.  
Vid signifikanta resultat i interaktioner använde vi oss av t-test för att göra parvisa 
jämförelser för att se var skillnaden fanns. 
Etik  
Innan deltagarna svarade på enkäten fick de läsa en kort text som förklarade att de var 
anonyma, att svaren endast skulle användas i vetenskapligt syfte samt att de när som helst 
kunde avbryta. De fick även möjlighet att fylla i sin mailadress på förstasidan om de ville ta 
del av resultatet. Denna sida togs bort vid inkodning av data för att inte svar skulle kunna 
kopplas till en viss person.  
Resultat  
Analysen av vår insamlade data gjordes i programmet SPSS och vi använde oss av tre 
separata trevägs oberoende variansanalyser, även för att titta efter tvåvägsinteraktioner, samt 
t-test för att få fram resultat. Vi hade fem hypoteser som vi testade efter signifikanta resultat, i 
huvudeffekter samt interaktioner. De oberoende variablerna var konstanta vad gäller 
deltagarnas kön, namnen Peter och Karin samt kvinnliga respektive manliga egenskaper. Den 
beroende variabeln varierade i professionell, effektiv och förtroendeingivande. Där den 
oberoende variabeln Peter/Karin inte gav något utslag har vi valt att inte ta upp den i resultatet 
för att inte förvirra läsaren. 
 
Hypotes 1 och 5   
Vår första hypotes var att kvinnor skattar kvinnliga egenskaper som mer professionella än 
manliga egenskaper och män skattar manliga egenskaper som mer professionella än 
kvinnliga. Hypotesen testades genom en trevägs oberoende variansanalys där professionalitet 
var den beroende variabeln och deltagarens kön, namnen Peter och Karin samt 
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kvinnliga/manliga egenskaper var de oberoende variablerna. Variansanalysen visade ingen 
huvudeffekt av vare sig deltagarens kön, F(2,181)=1,192. p=0,276, partial η2 =0,007, eller 
egenskaper (F(2,181)=0,766. p=0,383, partial η2 =0,004), hypotes 5 förkastas. Däremot fanns 
en interaktion (F(2, 181)=8,210. p=0,005, partial η2 =0,045) mellan egenskaper och 
respondentens kön. För att se var i interaktionen skillnaden låg använde vi oss av t-test för att 
göra parvisa jämförelser där vi delade upp datafilen på manliga och kvinnliga egenskaper. 
Resultatet från t-testet, som rapporteras i diagram 1, visade att stereotypisk matchning 
(att deltagarens kön och könstypiska egenskaper stämmer överens) skattades högre än 
missmatchning (att deltagarens kön och könstypiska egenskaper inte stämmer överens). 
Variansanalysen visade att män och kvinnor skattade det egna könets stereotypiska 
egenskaper väldigt lika (se medelvärden nedan) på professionalitet, det vill säga kvinnors 
skattning av kvinnliga egenskaper och mäns skattning av manliga. Män skattade däremot 
kvinnliga egenskaper 0,5 skalsteg som mer professionella än vad kvinnor skattade manliga 
egenskaper. Både kvinnor och män skattade alltså personer med egenskaper som stereotypiskt 
matchade deltagarens eget kön att vara mest professionell.  
T-testet visade även att kvinnorna hade större medelvärdesskillnader på skattningen av 
kvinnliga respektive manliga egenskaper med ett värde på nästan ett helt skalsteg (där 
kvinnliga egenskaper skattas mest professionella). Männen däremot hade endast en differens 
på 0,5 skalsteg i hur de som grupp skattade egenskaperna på professionalitet (manliga 
egenskaper skattades högst). Skillnaden gjorde att t-testet visade en signifikans för kvinnornas 
skattningar (p=0,010) men inte för männens (p=0,205).  
Diagram 1 Professionell 
  
Diagrammet visar kvinnor och mäns medelvärden i skattning av professionalitet utifrån kvinnliga  
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respektive manliga egenskaper. Kvinnorna hade ett medelvärde på 4,326 vid skattning av professionalitet vid 
kvinnliga egenskaper som hanteringssätt och en standardavvikelse på 1,675. Männens medelvärde på samma 
förutsättningar var 3,875 och med en standardavvikelse på 1,641. Kvinnors medelvärden i skattning av 
professionalitet utifrån manliga egenskaper var 3,375 med en standardavvikelse på 1,675. Männens medelvärde 
var 4,381 med en standardavvikelse på 1,809. 
 
Hypotes 2 och 5  
Den andra hypotesen var att kvinnor och män skattar professionalitet olika högt beroende på 
om en man besitter manliga eller kvinnliga ledaregenskaper samt om en kvinna besitter 
manliga respektive kvinnliga egenskaper. Alltså en trevägsinteraktion. Hypotesen testades 
genom en trevägs oberoende variansanalys där professionell var den beroende variabeln och 
där kvinnliga respektive manliga egenskaper, deltagarens kön samt namnen Peter och Karin 
var oberoende variabler.  
Variansanalysen visade ingen huvudeffekt av vare sig deltagarens eget kön 
(F(3,181)=1,192. p=0,276, partial η2=0,007), kvinnliga/manliga egenskaper (F(3, 181)=0,766. 
p=0,383, partial η2 =0,004) eller Peter/Karin (F(3, 181)=0,235. p=0,628, partial η2 =0,001), 
hypotes fem förkastas. Det fanns däremot en interaktion mellan egenskaper och deltagarens 
kön (se hypotes 1) samt mellan egenskaper och Peter/Karin (F(3, 181)=3,424. p=0,066, 
partial η2=0,019).  Den sistnämnda interaktionen (Peter/Karin) innebär att när Karin och Peter 
hanterade situationen med samma könstypiska egenskaper kunde vi se att när matchning 
(Peter med manliga egenskaper, Karin med kvinnliga) skattades högre på professionalitet, så 
skattades missmatchning (Peter med kvinnliga egenskaper, Karin med manliga) lägre. För att 
se var skillnaden fanns i interaktionerna gjorde vi t-test med parvisa jämförelser mellan de 
oberoende variablerna och delade upp filen på egenskaper.  
Avläsning av medelvärdet, se diagram 2 nedan, visade att deltagarna skattade att 
namnet på personen i texten skulle kongruera med egenskaper som stereotypiskt sett tillhör 
samma kön som namnet (Peter eller Karin) för att skattas högt på professionalitet. Peter 
skattades högre än Karin när båda behandlade samma situation med manliga egenskaper och 
Karin skattades högre än Peter när kvinnliga egenskaper användes för att hantera den givna 
situationen. Karin med kvinnliga egenskaper skattades generellt sett högre på professionalitet 
än Peter med manliga egenskaper (med mer än 0,3 skalsteg). Karin med manliga egenskaper 
skattades däremot lägre på professionalitet än Peter med kvinnliga egenskaper. Testet visade 
inte hur deltagarnas kön påverkade, eller inte påverkade, skattningen av Peter och Karin med 
olika könstypiska egenskaper.  
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Diagram 2 Professionell  
 
Diagrammet visar hur Karin och Peter skattades på professionalitet med typiskt kvinnliga respektive manliga 
egenskaper. Karin med kvinnliga egenskaper hade ett medelvärde på 4,398 vid skattning av professionalitet och 
en standardavvikelse på 1,574. Peter med kvinnliga egenskaper hade ett medelvärde på 3,804 och en 
standardavvikelse på 1,716. Karin med manliga egenskaper i skattning av professionalitet hade ett medelvärde 
på 3,704 och med en standardavvikelse på 1,767. Peter med manliga egenskaper hade ett medelvärde på 4,052 
och en standardavvikelse på 1,850. 
 
Hypotes 3 och 5  
Hypotes tre var att kvinnor skattar kvinnliga egenskaper som mer förtroendeingivande än 
manliga egenskaper och män skattar manliga egenskaper som mer förtroendeingivande än 
kvinnliga. För att testa detta gjorde vi en trevägs-oberoende variansanalys där förtroende var 
den beroende variabeln och där kvinnliga/manliga egenskaper, deltagarens kön samt namnen 
Peter och Karin var de oberoende variablerna.  
Variansanalysen visade inte någon huvudeffekt av vare sig kön (F(2,180)=0,248. 
p=0,619, partial η2 =0,001) eller manliga/kvinnliga egenskaper (F(3,180)=2,427. p=0,121, 
partial η2 =0,014). Hypotes fem förkastas. 
 Variansanalysen visade en interaktion mellan egenskaper och deltagarens kön 
(F(2,180)=8,405. p=0,004, partial η2=0,046). För att se var det fanns signifikanta skillnader i 
interaktionen gjorde vi t-test mellan kön och egenskaper där vi delade filerna på egenskaper.  
 Resultatet visade att hypotes tre stämde; kvinnor skattade kvinnliga egenskaper som 
mer förtroendeingivande än manliga medan män skattade manliga egenskaper som mer 
förtroendeingivande än kvinnliga. Män uppvisade däremot inte lika stor skillnad i förtroende 
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mellan manliga och kvinnliga egenskaper. Diagrammet nedan visar att det var ett helt skalsteg 
mellan kvinnornas gruppmedelvärden för kvinnliga respektive manliga egenskaper i 
förhållande till förtroende, medan männen hade en differens på knappt 0,3 skalsteg.  
 Den signifikanta skillnaden i förtroende fanns i manliga egenskaper. Detta på grund 
av den stora differensen mellan kvinnors och mäns skattning. 
Diagram 3 Förtroende  
 
Diagrammet visar kvinnor och mäns medelvärden i skattning av förtroende utifrån kvinnliga  
respektive manliga egenskaper. Kvinnorna hade ett medelvärde på 4,470 vid skattning av förtroende vid 
kvinnliga egenskaper som hanteringssätt och en standardavvikelse på 1,436. Männens medelvärde på samma 
förutsättningar var 3,929 och med en standardavvikelse på 1,571. Kvinnors medelvärden i skattning av 
förtroende utifrån manliga egenskaper var 3,465 med en standardavvikelse på 1,569. Männens medelvärde var 
4,231 med en standardavvikelse på 1,377.  
 
Hypotes 4 och 5 
Hypotesen var att kvinnor skattar kvinnliga egenskaper som mer effektiva än manliga 
egenskaper och män skattar manliga egenskaper som mer effektiva än kvinnliga. För att testa 
hypotesen gjorde vi en tvåvägs oberoende variansanalys med effektiv som beroende variabel 
och kvinnliga respektive manliga egenskaper, namnen Peter och Karin samt deltagarnas kön 
som de oberoende variablerna.  
Variansanalysen visade en huvudeffekt av kvinnliga/manliga egenskaper 
(F(2,180)=6,599. p=0,011, partial η2 =0,037) vilket innebär att det fanns en skillnad i 
skattningen oavsett respondentens kön eller namn. Hypotes fem visade sig ha en effekt och 
nollhypotesen kunde förkastas. 
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Variansanalysen resulterade även i en interaktion mellan egenskaper och kön 
(F(2,180)=6,300. p=0,013, partial η2 =0,035). För att ta reda på var i interaktionen det fanns 
signifikanta skillnader använde vi oss av ett t-test för att göra parvisa jämförelser där vi delade 
upp filen på deltagarnas kön.  
Resultatet på t-testet skilde sig från mönster vi tidigare sett av ovanstående analyser. 
Männen skattade manliga egenskaper som mycket mer effektiva än kvinnliga egenskaper, 
medan kvinnorna i princip inte skattade någon skillnad mellan de könstypiska egenskaperna i 
effektivitet (se medelvärdena i diagrammet nedan). Skillnaden på kvinnornas bedömning var 
nära noll (manliga egenskaper skattades 0,014 skalsteg mer effektiva än kvinnliga) medan 
männen skattade kvinnliga egenskaper drygt 1,1 skalsteg lägre i effektivitet än manliga 
egenskaper. P-värdet visar därför stor signifikans (0,000) i männens skattning av 
egenskaperna medan kvinnorna inte hade en statistisk signifikans i sin differens (0,952). 
Diagram 4 Effektiv  
 
Diagrammet visar kvinnor och mäns medelvärden i skattning av effektivitet utifrån kvinnliga  
respektive manliga egenskaper. Kvinnorna hade ett medelvärde på 3,540 vid skattning av effektivitet vid 
kvinnliga egenskaper som hanteringssätt och en standardavvikelse på 1,382. Männens medelvärde på samma 
förutsättningar var 3,018 och med en standardavvikelse på 1,507. Kvinnors medelvärden i skattning av 
effektivitet utifrån manliga egenskaper var 3,554 med en standardavvikelse på 1,782. Männens medelvärde var 
4,211 med en standardavvikelse på 1,552. 
Diskussion 
Med hjälp av tidigare forskning och de resultat vi fick vill vi nu diskutera och besvara våra 
frågeställningar. Våra tre första hypoteser (“Kvinnor skattar kvinnliga egenskaper som mer 
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professionella än manliga egenskaper och män skattar manliga egenskaper som mer 
professionella än kvinnliga”, “Kvinnor och män skattar mängden professionalitet olika 
beroende på om en man besitter manliga eller kvinnliga ledaregenskaper samt om en kvinna 
besitter manliga respektive kvinnliga egenskaper” samt “Kvinnor skattar kvinnliga 
egenskaper som mer förtroendeingivande än manliga egenskaper och män skattar manliga 
egenskaper som mer förtroendeingivande än kvinnliga”) gav snarlika resultat men gick i viss 
mån ifrån tidigare forskning. Den fjärde hypotesen (“Kvinnor skattar kvinnliga egenskaper 
som mer effektiva än manliga egenskaper och män skattar manliga egenskaper som mer 
effektiva än kvinnliga”) tog en annan riktning och skiljde sig från våra tidigare hypotesers 
resultat. Resultatet från hypotes fyra gick i liknande spår som tidigare forskning. Hypotes fem 
tog upp frågan om huvudeffekter och där resultaten förvånade oss en aning vilket vi kommer 
ta upp senare i diskussionen. 
Våra hypoteser grundar sig mycket i Social Role Theory (Eagly, 1987) som menar att 
samhället tilldelar kön en viss roll. Vår tolkning utifrån teorin är att om en kvinna agerar på 
ett sätt som samhället anser vara typiskt manligt (och vice versa) kan en konflikt uppstå. Detta 
då omgivningen inte vet i vilket fack man ska placera personen i fråga. Kvinnan passar inte in 
i facket som kvinna men inte heller i facket som man. Förvirringen kan skapa en obekväm och 
skrämmande känsla, medveten eller omedveten, vilket resulterar i en negativ bedömning 
Eagly och Karau (2002).  
Vår första hypotes var “Kvinnor skattar kvinnliga egenskaper som mer professionella 
än manliga egenskaper och män skattar manliga egenskaper som mer professionella än 
kvinnliga”. Resultatet visade att kongruens mellan kön och könstereotyp skattas mer 
professionellt än inkongruens. Detta stämmer väl överens med tidigare forskning gjord av 
bland andra Eagly & Karau (2002), Brescoll et. al. samt Eagly, Karau och Makhijani (1995) 
som menar att människor skattas bättre om man håller sig till sin könsroll. De menar även att 
könsöverensstämmande yrken spelar in på hur hårt bedömda de olika könen blir. Vårt resultat 
liknar detta. Att kvinnor däremot skattas sämre än män vid icke könsöverensstämmande yrken 
är en faktor som vårt resultat inte kan uttala sig om då vi inte fick signifikanta resultat som 
indikerade på att personernas namn (Karin/Peter) skulle ha en påverkan. Däremot var män 
generösare med sina skattningar av kvinnligt ledarskap än vad kvinnor var avseende manligt 
ledarskap. Hogue Werhande och Painter-Morland (2011) menar att kvinnor som besitter 
kvinnliga egenskaper har fler kvinnliga anhängare än kvinnor med manliga egenskaper. Vi 
kopplar detta till vårt resultat i form av att kvinnor vill ha en ledare med kvinnliga egenskaper 
hellre än en ledare med manliga egenskaper. Om det är en kvinna eller man som besitter 
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egenskaperna är mindre viktigt enligt våra resultat. Vi tror att detta resultat kan ha att göra 
med uttrycket ‘lika barn leka bäst’. Det vill säga att en kvinna med kvinnliga egenskaper 
kommer uppskatta, kanske till och med föredra, personer som har liknande egenskaper. Detta 
då en situation hanteras på ett sätt som personen i fråga antagligen skulle gjort själv, eller som 
hon känner sig familjär med. Således kommer det inte spela någon roll om personen som 
hanterar situationen heter Peter eller Karin.  
Varför resultatet ser ut som det gör, i form av att matchning av egenskaper och 
deltagarens kön skattas högre än missmatchning, skulle kunna bero på att människor ser en 
likhet mellan sitt eget och andras beteende vilket bidrar till en trygghet. Detta stödjer Swim 
(1994) som menar att kvinnor skattar sig själv snarlikt med hur de skattar kvinnliga 
stereotyper och detsamma kan sägas om män. Resultatet vi har fått gör att vi behåller 
forskningshypotesen och därmed förkastar nollhypotesen.  
Vår andra hypotes gick ut på att “Kvinnor och män skattar mängden professionalitet 
olika beroende på om en man besitter manliga eller kvinnliga ledaregenskaper samt om en 
kvinna besitter manliga respektive kvinnliga egenskaper”. Som resultatet visade fanns en liten 
tendens till interaktion mellan Peter/Karin och egenskaper. Dessvärre nådde inte testet 
signfikansnivån. För att se var den lilla skillnaden fanns använde vi oss av ett t-test. T-testet 
visade däremot inte någon signifikans (närmsta var hur Karin skattats med kvinnliga 
respektive manliga egenskaper) vilket gör att det blir svårt att dra ordentliga slutsatser. Men 
då vi ser mönster skulle det vara intressant att göra en större studie av samma forskningsfråga 
men med fler deltagare. 
Vårt resultat för hypotes två ligger helt i enighet med studien gjord av Brescoll et al 
(2010) som menar att kvinnor bedöms hårdare än män; när båda begår ett likvärdigt misstag 
är det mer förödande för kvinnan. Vårt resultat tyder på att när kvinnor och män gör något 
som anses lika negativt (inte håller sig till sin könsroll) så skattas kvinnan lägre på 
professionalitet än mannen.  
Resultatet säger även att Karin med kvinnliga egenskaper skattas högre än Peter med 
manliga. Detta är någon som går emot Eagly och Karaus (2002) studie om hur agentiska 
egenskaper är de ledaregenskaper som är mest uppskattade. Våra resultat går mer i stil 
med Fogelberg Eriksson (2005) som menar att de mest önskvärda egenskaperna är de som är 
kommunala (kvinnliga) vilket kan förklara varför Karin med kvinnliga egenskaper skattades 
högre än Peter med manliga. Detta resultat tvingar oss att behålla nollhypotesen och därmed 
förkasta forskningshypotesen om att kvinnor med kvinnliga egenskaper skattas lägre än män 
med manliga. Varför inte Peter med kvinnliga egenskaper skattas nästhögst tror vi beror på 
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önskvärdheten om matchning, att kön och köntypiska drag ska kongruera. Stor signifikans av 
matchning mellan kön och egenskaper tolkar vi som en tyngre faktor än önskvärdheten i 
kommunala egenskaper och förklarar därför resultatet.  
Vår tredje hypotes var: kvinnor skattar kvinnliga egenskaper som mer 
förtroendeingivande än manliga egenskaper och män skattar manliga egenskaper som mer 
förtroendeingivande än kvinnliga. Resultatet visade ingen signifikans i huvudeffekt, däremot 
såg vi en relativt stor skillnad i effektstorlek mellan kön och egenskaper. Det är svårt att 
definiera vad som är en stor eller liten effektstorlek, men genom att analysera våra tidigare 
resultat tolkar vi att skillnaden som fanns vara betydande, även om den inte är signifikant. För 
att se om det finns någon huvudeffekt skulle det vara intressant med vidare studier med större 
urval.  
Återigen visade resultatet att män skattar manliga egenskaper högst men att de är mer 
generösa i sina skattningar av det motsatta könets egenskaper än vad kvinnor är. Att män 
skattar manliga egenskaper som mer förtroendeingivande är ingen överraskning. Gallup 
(1990), Rubner (1991) och Simon & Landis (1989) har i sina studier fått fram att män vill ha 
manliga egenskaper hos chefer trots att kvinnliga är lika nyttiga för organisationen. Varför 
män skattar kvinnliga egenskaper högre än kvinnor skattar manliga tror vi kan bero på att 
typiskt kvinnliga ledaregenskaperna generellt anses vara positiva (Fogelberg Eriksson, 2005).  
    Resultatet visade en interaktion vilket gör att vi kan behålla vår forskningshypotes då vi får 
signifikanta skillnader som bevisar att vår hypotes får stöd. Alltså, kvinnor skattar kvinnliga 
egenskaper som mer förtroendeingivande än manliga egenskaper och män skattar manliga 
egenskaper som mer förtroendeingivande än kvinnliga. Nollhypotesen förkastas.  
Vår fjärde hypotes var: kvinnor skattar kvinnliga egenskaper som mer effektiva än 
manliga egenskaper och män skattar manliga egenskaper som mer effektiva än kvinnliga. 
Resultatet för den fjärde hypotesen såg annorlunda ut än tidigare resultat. Vi fick en 
huvudeffekt av kvinnliga och manliga egenskaper vilket innebär skillnad i skattning av 
effektivitet oavsett deltagarnas kön. I det här testet skattade kvinnorna för första gången 
manliga egenskaper som mer effektiva än kvinnliga egenskaper. Männen höll fast vid att 
manliga egenskaper är mer effektiva än kvinnliga men ökade rejält i skillnaden mellan 
egenskaperna i sin skattning.  
Hogue Werhande & Painter-Morland (2011) menar att kvinnligt ledarskap kan vara 
mer effektivt än manligt i situationer som till exempel vid överlämningar då inkludering av 
fler människor (kommunal egenskap) effektiviserar processen. Sutton & More (1985) menar 
att manliga och kvinnliga egenskaper generellt sett är lika effektiva, men att kvinnor återigen 
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bedöms hårdare. Varför vårt resultat visar att både män och kvinnor skattar manligt ledarskap 
mer effektivt än kvinnligt tar ett steg ifrån tidigare forskning. Det tror vi skulle kunna bero på 
utformingen av vår enkät, där texten med manliga egenskaper ville ha snabbare resultat och 
personen själv fattade beslut om vem som skulle leverera. Detta till skillnad från texten med 
kvinnliga egenskaper som förespråkade samarbete och där medarbetarna dessutom fick längre 
tid på sig att lämna in projektet. Enkätens givna situation spelar antagligen roll i resultatet då 
texten med manliga egenskaper är utformad att få projektet färdigt snabbt, det vill säga i slutet 
av dagen. Till skillnad från texten med kvinnliga egenskaper som föreslår att inlämningen ska 
ske i slutet av veckan. Hade situationen krävt samarbete är det möjligt att effektivitet hade fått 
en annan innebörd och därmed skattats annorlunda (Fogelberg Eriksson, 2005).  
Vår femte hypotes ”Det finns en huvudeffekt av manliga/kvinnliga egenskaper i 
samtliga beroende variabler” var mer övergripande och innefattade huvudeffekter på samtliga 
beroende variabler. Vårt resultat visade endast på en huvudeffekt vilket förvånade oss. 
Hypotes fem predicerade att det skulle finnas en huvudeffekt av kvinnliga/manliga 
egenskaper vid bedömning av könsneutrala, positiva egenskaper. Detta visade sig vara 
inkorrekt. Vid tre av fyra test visade det sig att kvinnliga/manliga egenskaper (eller som i 
hypotes två - en kvinna, Karin) inte gav någon huvudeffekt. Endast vid mätning av skattad 
effektivitet fanns en huvudeffekt av egenskaper, det vill säga en signifikans oberoende av 
andra variabler. Vi behåller nollhypotesen och får förkasta forskningshypotes fem då den 
innefattade alla olika tester.  
Varför mätning av skattade effektivitet fick ett annorlunda resultat än de övriga tror vi 
beror på Hogue Werhande & Painter-Morland (2011) teori om att effektivitet kan ha olika 
innebörd. De menar att det finns både kvinnlig och manlig effektivitet. I och med detta och 
tillsammans med enkättextens formulering skulle det avvikande resultatet få en förklaring. I 
enkäten var texten formulerad på ett sätt som gynnande den manliga effektiviteten vilket vi 
menar kan ha varit den avgörande faktorn till att det fanns en huvudeffekt i det testet.  
Metod-diskussion. Som tidigare nämnt kan man rikta viss kritik mot vår enkät och 
dess utformning. Vid utlämning vid enkäterna gav vi ingen muntlig instruktion. Tanken med 
detta var att samtliga överlämningar av enkät skulle ske på samma sätt, oavsett om det var 
fysiskt eller via mail/Facebook. Dessvärre verkar inte de befintliga instruktionerna vara 
tillräckligt tydliga vilket resulterade i att några deltagare missade att fylla i en hel sida. Detta 
gällde främst de personer som fyllt i en fysisk enkät. Vi fick även in enkäter där deltagaren 
hade kryssat mellan två rutor, vilket gjorde inmatning av datan svår. Vi tror oss ändå ha 
använt rätt metod men att vi gjorde misstag med utformningen vilket kan ha speglat resultatet.  
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    Något som kan vara svårt att kontrollera är hur människor tolkade frågorna och 
skattningsalternativen. Vi fick kommentarer på enkäter som bevisade att alla inte ser på 
exempelvis effektivitet på samma sätt. Detta var ingenting vi märkte av i pilottestet och antog 
att därför att det inte var några problem. Problemet framkom inte förrän vi matade in datan i 
SPSS.  
Vi var noga med att formulera texter som var väldigt sterotypiskt kvinnlig respektive 
manlig. I och med resultat som stödjer tidigare forskning tror vi oss ha lyckats med den 
aspekten. Däremot blev texterna extrema i kombination med de könsneutrala ord vi valt att 
mäta. Effektivitet märkte vi, med hjälp av kommentarer från undersökningsdeltagarna, ofta 
tolkades som att bli klar med projektet snabbt. Det vill säga att vara tidseffektiv. Då personen 
i texten med kvinnliga egenskaper som hanteringssätt av den givna situationen gav 
projektgruppen längre tid på sig än vad personen med manliga egenskaper gjorde, var vårt 
resultat inte förvånande. Detta har resulterat i att mätningen av effektivitet har en låg validitet.  
Tidigare forskning har varit relativt överens gällande hur människor skattar kvinnor 
och män men varit ambivalent vid förklaring av dessa resultat. Vi ville se om vi fick samma 
resultat av hur kvinnor och män skattas men även utveckla tidigare forskning genom att ta 
hänsyn till undersökningsdeltagarens eget kön. Trots att vårt experiment utgår från ett litet 
urval tror vi oss kunna applicera resultatet i ett större sammanhang. Detta på grund av att vårt 
resultat går i liknande fotspår som tidigare forskning. Resultatet vi fått om att män skattar 
kvinnliga egenskaper högre vid effektivitet, professionalitet samt av förtroende är något vi 
varken hittar stöd eller motstånd för i tidigare forskning. 
 
Framtida forskning  
Vi anser att det hade varit intressant att göra vidare forskning för att se om våra resultat 
kongruerar med andra studier, samt att få en förklaring på varför det ser ut som det gör. 
Ytterligare förslag på vidare forskning vore att ställa sociala faktorer så som Social role 
theory mot biologiska faktorer. Beter sig kvinnor och män på ett visst sätt på grund av gener 
eller är det samhället som formar en kvinna till en kvinna och en man till en man? 
Slutsats 
Vårt experiment visade att kvinnor och män har olika åsikter vid skattning av professionalitet, 
effektivitet och förtroende och att det finns en tydlig koppling till könstypiska matchningar. 
Att män uppskattar manliga egenskaper högre än kvinnliga kan vara en orsak till varför 
ledande positioner oftast tillsätts män. I ett samhälle där arbetslivet från början är uppbyggt av 
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män är risken stor att man hamnar i en ond cirkel. Fler män än kvinnor sitter som ledarmöten i 
styrelser och om vår teori om att ’lika barn leka bäst’ stämmer är det inte konstigt att män 
tillsätts ledande roller. Om samhället tillämpade kvotering för att få in fler kvinnor i styrelser 
kanske situationen skulle förändras. På så sätt skulle könens betydelse minska och man skulle 
istället fokusera på vad en viss tjänst kräver och anställa därefter. På så sätt kanske svenska 
börsbolag skulle ha fler kvinnor som verkställande direktörer än män i motsvarande positioner 
vid namn Johan. 
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Bilaga 1 
	   Förväntat resultat  Resultat  Slutsats  
H1  Kvinnor skattar kvinnliga 
egenskaper som mer 
professionella än manliga 
egenskaper och män skattar 
manliga egenskaper som 
mer professionella än 
kvinnliga. 
Matchning mellan 
deltagarens kön och 
könstypiska egenskaper 
bedömdes högre än vid 
missmatchning. 
Nollhypotesen förkastas 
och forskningshypotesen 
behålls.  
H2  Kvinnor och män skattar 
professionalitet olika högt 
beroende på om en man 
besitter manliga eller 
kvinnliga ledaregenskaper 
samt om en kvinna besitter 
manliga respektive 
kvinnliga egenskaper.  
Namnet på personen i 
texten skulle kongruera 
med egenskaper som 
stereotypiskt sett tillhör 
samma kön som namnet 
(Peter eller Karin) för att 
skattas högt på 
professionalitet. Peter med 
kvinnliga egenskaper 
skattades lägre än Karin 
med kvinnliga egenskaper 
och tvärtom. Det fanns 
ingen signifikans på hur 
deltagarnas olika kön 
påverkade resultatet. 
Nollhypotesen behålls och 
forskningshypotesen 
förkastas.  
H3  Kvinnor skattar kvinnliga 
egenskaper som mer 
förtroendeingivande än 
manliga egenskaper och 
män skattar manliga 
egenskaper som mer 
förtroendeingivande än 
kvinnliga. 
Kvinnor skattade kvinnliga 
egenskaper som mer 
förtroendeingivande än 
manliga medan män 
skattade manliga 
egenskaper som mer 
förtroendeingivande än 
kvinnliga. 
Nollhypotesen förkastas 
och forskningshypotesen 
behålls.  
H4  Kvinnor skattar kvinnliga 
egenskaper som mer 
effektiva än manliga 
egenskaper och män skattar 
manliga egenskaper som 
mer effektiva än kvinnliga. 
Männen skattade manliga 
egenskaper som mycket 
mer effektiva än kvinnliga 
egenskaper, medan 
kvinnorna i princip inte 
skattade någon skillnad 
mellan de könstypiska 
egenskaperna i effektivitet. 
Nollhypotesen behålls och 
forskningshypotesen 
förkastas.  
H5  Det finns en huvudeffekt av 
manliga/kvinnliga 
egenskaper i samtliga 
beroende variabler. 
Endast vid test om 
effektivitet visades en 
huvudeffekt av 
kvinnliga/manliga 
egenskaper. Det fanns 
ingen huvudeffekt av de 
andra oberoende 
variablerna i något utav 
testen.  
Nollhypotesen förkastas vid 
mätning av skattad 
effektivitet. I övrigt 
förkastas 
forskningshypotesen.  
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